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Постановка проблеми. Ефективне функціонування будь-якої організації насамперед

визначається ступенем розвитку її персоналу. В умовах сучасного швидкого старіння

теоретичних знань, умінь та практичних навичок спроможність організації постійно

підвищувати фаховий рівень своїх працівників є одним із найважливіших факторів

забезпечення конкурентоспроможності її на ринку, оновлення і зростання обсягів

виробництва товарів чи надання послуг.

Розвиток персоналу — багатогранне та складне поняття, що охоплює широке коло

взаємозв’язаних психологічних, педагогічних, соціальних і економічних проблем. З’ясування

його сутності передбачає визначення змісту таких ключових понять, як особистість,

гармонійний розвиток особистості, професійний розвиток особистості.

Професійний розвиток особистості — це підготовка та адаптація особи до роботи за

конкретною професією чи спеціальністю. Зазначене поняття вужче порівняно з поняттям

«гармонійний розвиток особистості». Професійний розвиток особистості відображає процесс

підготовки людини до конкретного виду трудової діяльності, охоплює оволодіння

особистістю потрібними теоретичними знаннями, уміннями та практичними навичками,

соціальними нормами поведінки, системою моральних цінностей і економічних якостей. Про

важливість професійних моральних цінностей, наприклад для фахівців з вищою освітою

медичних та військових спеціальностей, свідчить наявність таких особливих кодексів

професійної моралі, як клятва Гіппократа майбутніх лікарів чи військова присяга курсантів.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Загострення ситуації на ринку праці

України обумовило поглиблення уваги до категорій «якість робочої сили»  і



«конкурентоспроможність робочої сили». На думку О. А. Грішнової, якість робочої сили —

це сукупність людських характеристик,  що проявляються в процесі праці та охоплюють

кваліфікацію,  особисті й ділові риси працівника [1,  с.25].  Д.  П.  Богиня під

конкурентоспроможністю робочої сили розуміє сукупність якісних і вартісних

характеристик специфічного товару «робоча сила», що забезпечує задоволення конкретних

потреб роботодавців. Вона має певні якісні і кількісні характеристики.

Н. Том під системою розвитку персоналу розуміє цілеспрямований комплекс

інформаційних, освітніх та прив’язаних до конкретних робочих місць елементів, які

сприяють підвищенню кваліфікації працівників даного підприємства відповідно до завдань

розвитку самого підприємства і потенціалу та нахилів співробітників [4, с.89]. У свою чергу,

Р. Марра і Г.

Шмідт розглядають розвиток персоналу як навчання і підвищення кваліфікації

персоналу. Таке розуміння дещо звужує «системне» розуміння розвитку персоналу, але не

заперечує думки Н. Тома.

Ширше розглядають це поняття російські вчені, зокрема А. Я. Кібанов. На їхню

думку, розвиток персоналу — це сукупність організаційно-економічних заходів служби

управління персоналом у сфері навчання персоналу організації, його перепідготовки і

підвищення кваліфікації. Ці заходи охоплюють питання професійної адаптації, оцінювання

кандидатів на вакантну посаду, поточної періодичної оцінки кадрів, планування ділової

кар’єри та службово-професійного просування кадрів, роботи з кадровим резервом.

В даний час вітчизняні підприємства стали приділяти особливу увагу проблемам

управління персоналом та його розвитку. Це пов'язано з тим, що соціально-економічні

протиріччя, які накопичуються, у суспільстві знаходять вираження в незадоволеності

зайнятого населення роботою, у відсутності професійного росту, у невідповідній оплаті праці

за фактичними її результатами, а часом просто у звільненні працівників, що поповнюють

армію безробітних. Кадрові менеджери сьогодні покликані володіти методикою роботи з

персоналом, кваліфіковано проводити наймання, відбір і адаптацію працівників,

організовувати їхню перепідготовку, навчання новим технологіям.

Метою дослідження є теоретичне обґрунтування та визначення розвитку персоналу як

фактору конкурентоспроможності працівників та організації.

Виклад основного матеріалу. Розвиток персоналу — це системно організований

процесс безперервного професійного навчання працівників для підготовки їх до виконання

нових виробничих функцій, професійно-кваліфікаційного просування, формування резерву

керівників та вдосконалення соціальної структури персоналу. Розвиток персоналу

забезпечується заходами, пов’язаними з оцінюванням кадрів з метою виробничої адаптації та



атестації персоналу, плануванням трудової кар’єри робітників і фахівців, стимулюванням

розвитку персоналу тощо.

Складові процесу розвитку персоналу організації - професійне навчання персоналу,

виробнича адаптація, оцінювання й атестація персоналу, планування трудової кар’єри

персоналу.

Розвиток персоналу значною мірою залежить від стану профорієнтаційної роботи в

навчальних закладах та безпосередньо в організації. Одним із результатів розвитку

персоналу є винахідницька і раціоналізаторська робота працівників. Водночас розвиток

персоналу передбачає наявність в організації відповідної системи матеріального та

морального стимулювання.

Якщо розвиток персоналу здійснюється переважно у межах організації або з її

ініціативи поза виробництвом, то професійний розвиток особистості може виходити за межі

трудової діяльності в організації,  відбуватися не тільки за рахунок її коштів,  а й за рахунок

бюджетних чи власних коштів громадянина.

Професійний розвиток особистості в межах організації виражається поняттям

«професійний розвиток персоналу». Професійний розвиток персоналу — це

цілеспрямований і систематичний вплив на працівників за допомогою професійного

навчання протягом їхньої трудової діяльності в організації з метою досягнення високої

ефективності виробництва чи наданих послуг, підвищення конкурентоспроможності

персоналу на ринку праці, забезпечення виконання працівниками нових складніших завдань

на основі максимально можливого використання їхніх здібностей та потенційних

можливостей.

Розвиток персоналу взаємозв’язаний з поняттями «освіта», «професійне навчання

персоналу» та «професійно-кваліфікаційне просування персоналу». Освіта — це процес та

результат засвоєння особистістю систематизованих теоретичних знань, умінь і практичних

навичок, необхідних їй для професійного навчання, підготовки до праці, інтеграції у

суспільство. Рівень загальної середньої, професійно-технічної та вищої освіти

обумовлюється вимогами виробництва, станом розвитку науки, техніки, технологій і

культури, а також суспільними відносинами.

Професійне навчання персоналу — це цілеспрямований процес формування у

працівників організації теоретичних знань, умінь та практичних навичок за допомогою

спеціальних методів і форм, необхідних персоналу зараз чи в майбутньому. Воно спрямоване

на забезпечення трудової самореалізації особистості, формування у неї поглиблених

професійних знань, умінь та навичок, здобуття першої чи нової професії або спеціальності на



основі наявного освітнього рівня й досвіду попередньої практичної роботи, що сприяє

підвищенню конкурентоспроможності персоналу в умовах ринкової економіки.

В організації професійне навчання персоналу забезпечує первинну професійну

підготовку робітників, перепідготовку чи підвищення кваліфікації робітників і фахівців із

вищою освітою.

Управління розвитком персоналу сприяє ефективному використанню трудового

потенціалу особистості, підвищенню її соціальної та професійної мобільності, є засобом

профілактики масового безробіття, відіграє значну роль у підготовці працівників для

здійснення структурної і технологічної перебудови галузей економіки. Усе це позитивно

впливає на збільшення обсягів та оновлення номенклатури випуску продукції чи надання

послуг, забезпечує поліпшення результатів фінансової діяльності організації. У таких умовах

розвиток персоналу є одним із найважливіших напрямів раціонального функціонування

будь-якої організації, її конкурентоспроможності на ринку.

Одночасно розвиток персоналу сприяє підвищенню рівня конкурентоспроможності

самих працівників на ринку праці. Вони, підвищуючи свій рівень кваліфікації чи

опановуючи нову професію або спеціальність через засвоєння нових знань, умінь і навичок,

одержують додаткові можливості для планування трудової кар’єри як в організації, так і за її

межами. Навіть у випадку безробіття внаслідок вивільнення з підприємства навчена

особистість швидше знайде собі нову роботу, легше зможе організувати власну справу, а

отже, й забезпечити працевлаштування інших громадян.

Багато громадян високо оцінюють можливість підвищення свого рівня професійного

розвитку. Ця обставина нерідко відіграє вирішальну роль у прийнятті ними рішення

стосовно працевлаштування в конкретній організації. Виграє у даному разі і суспільство в

цілому, оскільки зростає освітній потенціал країни, збільшується продуктивність суспільної

праці без залучення значних бюджетних коштів.

Розвиток персоналу забезпечує підвищення загального інтелектуального рівня

особистості, розширює її ерудицію та коло спілкування, оскільки освічена людина вільно

орієнтується в сучасному складному світі, у стосунках із людьми. У результаті поліпшується

морально-психологічний клімат у структурних підрозділах організації, підвищується

мотивація працівників до праці, їх вірність цілям і стратегічним завданням компанії,

забезпечується наступність в управлінні, а також знижується плинність кадрів.

Професійний нрозвиток особистості, розвиток персоналу належать до основних

показників прогресивності суспільства, вирішальних важелів науково-технічного прогресу.

Тому в країнах з розвинутою ринковою економікою дедалі більше компаній перебирають на

себе ініціативу щодо подальшого розвитку персоналу своїх організацій. Планування та



організація розвитку персоналу стають важливими функціями служби управління

персоналом. Наслідування Україною цього прикладу є обов’язковою умовою забезпечення в

державі сталого економічного зростання.

Під час розроблення варіантів стратегії управління організацією і стратегії розвитку

персоналу часто використовується категорія «компетенція», що є важливим поняттям

концепції управління розвитком персоналу, посилення його конкурентоспроможності на

ринку праці.

В аспекті якості конкурентоспроможність характеризується сукупністю споживчих

властивостей робочої сили, здатних забезпечити ефективну працю: фах, стаж, вікові дані

працівника, володіння ним іноземними мовами тощо. В аспекті кількісних характеристик

категорія «конкурентоспроможність працівника» може _4_x_ﾍ_визначатися такими

показниками, як продуктивність праці та ефективність праці, витрати робочого часу на

виконання певних операцій (робіт), якість виробленої продукції, витрати сировини, палива

тощо [3, с. 156].

Категорія «компетентність» певною мірою відображає якісні аспекти

конкурентоспроможності робочої сили. Однак вона вичерпно не розкриває

психофізіологічних і соціально-психологічних особливостей людини, котрі необхідно

враховувати, накреслюючи шляхи підвищення ефективності управління розвитком

персоналу чи вибираючи найбільш оптимальні варіанти стратегій управління організацією та

відповідні їм стратегії розвитку персоналу.

Рівень конкурентоспроможності громадян на ринку праці, зокрема персоналу на

внутрішньофірмовому ринку праці, вирішальною мірою залежить від ступеня оволодіння

ними (відповідно до їхніх здібностей і нахилів) тією професією, що користується попитом на

регіональному ринку праці і необхідна організаціям для реалізації їхніх цілей, одержання

прибутку тощо.

В умовах посилення конкуренції на ринку великого значення набувають такі складові

конкурентоспроможності персоналу підприємства, як освіта, професійні знання, уміння та

практичні навички; відповідність психофізіологічних і соціально-психологічних

особливостей людини вимогам професії. Одне із завдань управління розвитком персоналу —

забезпечення організації тими працівниками, які здатні реалізувати стратегію управління

компанії, мають для цього необхідні здібності та компетенцію.

Визначення потреби організації у професійно придатних, компетентних працівниках

передбачає впровадження в її структурних підрозділах систем профорієнтації, професійного

навчання і прогнозування персоналу у професійному та кваліфікаційному розрізах.

Призначення останньої системи полягає в тому, щоб установити в якісному і кількісному



виразі потребу організації у персоналі на короткостроковий, середньостроковий та

довгостроковий періоди й порівняти цю потребу з наявним трудовим потенціалом.

Для прогнозування своїх потреб у персоналі з метою забезпечення цілеспрямованого

розвитку працівників організація повинна:

· мати у своєму розпорядженні чіткий опис усіх робочих місць та посад (обов’язки,

функції, права і відповідальність персоналу);

· визначити кваліфікаційні вимоги для персоналу, потрібні професійні знання, уміння

та навички, санітарно-гігієнічні характеристики робочих місць і посад, їхні вимоги до

індивідуальних психофізіологічних та соціально-психологічних особливостей персоналу;

· зіставити потім зазначені вимоги до персоналу з фактичним рівнем професійної

придатності працівників, ступенем розвитку їх компетенції.

Після виконання зазначених процедур організація розробляє конкретні заходи щодо

усунення виявлених розбіжностей між фактичним рівнем професійної придатності

персоналу, ступенем його розвитку та необхідними для підприємства рівнями професійної

придатності і компетенції працівників відповідно до обраного варіанта стратегії управління

організації.

Велике значення для забезпечення конкурентоспроможності персоналу організації

має стимулювання розвитку працівників і раціональне використання їх компетенції. Набуті

працівниками в процесі професійного навчання знання, уміння і практичні навички не

принесуть ніякої користі організації,  якщо робітники чи фахівці з вищою освітою не

заінтересовані їх реалізувати з максимальною ефективністю, не виявляють інтересу до свого

професійно-кваліфікаційного просування тощо.

У цьому розумінні професійні інтереси персоналу, його мотивація та устремління є

винятково важливими складовими конкурентоспроможності персоналу організації. Їх

значущість має виражену тенденцію до зростання. Тому одним із основних завдань

управління розвитком персоналу стає оптимізація результатів трудової діяльності

працівників завдяки підвищенню їх рівня мотивації і прагнення до високопродуктивної

праці.

Конкурентоспроможність персоналу організації визначається не тільки відповідністю

психофізіологічних та соціально-психологічних особливостей людини вимогам робочого

місця чи посади, рівнем її освітньої або професійної підготовки, стажем роботи, а й ступенем

задоволеності працівника своєю працею. У тих, хто не задоволений працею, якість її

невисока, часті випадки порушення трудової дисципліни, відсутня достатня

заінтересованість у подальшому професійному розвитку.



Конкурентоспроможність персоналу охоплює механізми: «хочу», «можу»,

«потрібно». Вони, по суті, виражають трудову активність особистості, що характеризує

якісний рівень трудової діяльності і цим визначає рівень конкурентоспроможності

працівника на внутрішньофірмовому ринку праці. Максимальний збіг механізмів «можу»,

«хочу» та «потрібно» стає умовою підвищення ефективності виробництва, розвитку

особистості. Людина може виявити свої здібності, успішно їх розвинути у процесі навчання,

а потім і реалізувати їх під час трудової діяльності лише в тому разі,  коли вона

заінтересована у роботі, усвідомлює та приймає до виконання цілі компанії.

Навпаки, якщо потреби суспільства, організації, інтереси працівника та його здібності

не узгоджені, то це негативно впливає на трудову активність, рівень

конкурентоспроможності персоналу. Це виявляється в таких показниках, як зниження

продуктивності праці, погіршення якості продукції, збільшення рівня плинності кадрів,

небажання проходити професійне навчання і т. д.

Управління конкурентоспроможністю персоналу на рівні особистості передбачає

оцінювання працівником своїх можливостей відповідно до вимог робочого місця або посади,

що дає змогу працівникові розвивати свої здібності, активізувати раніше одержані

загальноосвітні та професійні знання, уміння і практичні навички. Він формує мету власної

діяльності в організації на обраному робочому місці чи посаді,  вирішує сам:  чи відповідає

його професійна придатність вимогам робочого місця або посаді, яку він обіймає; чи

необхідно йому пройти підвищення кваліфікації або професійну перепідготовку з метою

професійно-кваліфіка-ційного просування тощо.

Висновки та перспективи подальших розробок. Трудова активність, крім

конкурентоспроможності працівника, охоплює широке коло питань, пов’язаних насамперед з

організацією різних форм і методів профорієнтації, професійного навчання, планування

трудової кар’єри, стратегією управління організацією тощо.

Підвищення ролі і відповідальності працівника за доручену ділянку роботи в

структурі конкурентоспроможності персоналу значною мірою обумовлене моральною та

психологічною готовністю особистості до професійної діяльності, відповідністю робочому

місцю чи посаді, яку обіймає. У цьому зв’язку велике значення має прищеплення

працівникові таких якостей, як працелюбність, відповідальність, чесність, увічливість,

уміння працювати в групах та ін.

Працелюбність та відповідальне ставлення до дорученої справи відіграють помітну

роль у професійному розвитку особистості.

Важливою складовою конкурентоспроможності персоналу є також стан здоров’я і

фізичного розвитку працівника. Тому в організації для забезпечення збереження та розвитку



трудового потенціалу повинні проводитися заходи щодо здорового способу життя,

запобігання випадків професійних захворювань, травматизму й інвалідності. У разі настання

інвалідності слід передбачати заходи з професійної реабілітації осіб з інвалідністю.

Виявлення професійної придатності та розвиток компетенції персоналу — важливі складові

реалізації організацією обраної стратегії управління. Мова йде про створення сприятливих

умов для розвитку загальних і професійних знань, умінь та практичних навичок, належної

психологічної, моральної і економічної готовності персоналу до продуктивної праці.

Це забезпечує високий рівень конкурентоспроможності як самого персоналу, так і

організації в цілому.

Управління конкурентоспроможністю персоналу може здійснюватися як на рівні

організації, так і на рівні особистості працівника. На рівні організації управління розвитком

персоналу з метою забезпечення належного рівня конкурентоспроможності працівників

передбачає здійснення таких дій:

· оцінювання наявного трудового потенціалу (за складовими конкурентоспроможності

персоналу), зокрема рівня знань, умінь та практичних навичок;

· оцінювання потреб організації в персоналі відповідно до обраних цілей, завдань,

визначеної стратегії управління на середньостроковий і довгостроковий періоди;

· зіставлення фактичного трудового потенціалу компанії з її потребами у персоналі.

На основі одержаних у процесі порівняння відповідних даних служба управління

персоналом організації визначає:

· кількість працівників, які відповідають обраній стратегії управління і яких не

потрібно перенавчати чи зараз підвищувати рівень їхньої кваліфікації;

· кількість персоналу, що повинна пройти професійну перепідготовку, підвищення

кваліфікації або професійно-кваліфікаційне просування у зв’язку зі зміною стратегії

управління організації;

· кількість працівників, яких доведеться найняти й підготувати або ж звільнити для

ефективної реалізації обраної стратегії управління.
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GAVRYLYUK I. V. DEVELOPMENT OF PERSONNEL AS FACTOR OF

COMPETITIVENESS WORKERS AND ORGANIZATIONS.

Features of development of the personnel are analyzed, its role in maintenance of

competitiveness of workers and the organization is defined, components and the basic actions for

maintenance of normal level of competitiveness are opened.

Keywords: personnel development, professional personnel development, personnel training,

management  of  personnel  development,  competitiveness,  the  competence,  management  of

competitiveness, formation.

ГАВРИЛЮК И.В. РАЗВИТИЕ ПЕРСОНАЛА КАК ФАКТОР

КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ РАБОТНИКОВ И ОРГАНИЗАЦИИ.

Проанализированы особенности развития персонала, определенно его роль в

обеспечении конкурентоспособности работников и организации, раскрыты составляющие и

основные действия для обеспечения соответствующего уровня конкурентоспособности.

Ключевые слова: развитие персонала, профессиональное развитие персонала,

обучение персонала, управления развитием персонала, конкурентоспособность,

компетенция, управление конкурентоспособностью, образование.


